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El trabajo desarrollado tuvo como propósito principal determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral del personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 
2020. El estudio fue cuantitativo de tipo aplicada con diseño no experimental, de corte 
transversal. Asimismo, es correlacional debido a que ha logrado establecer la 
asociación entre las variables estudiadas. Por otro lado, ha tenido una población de 
353 colaboradores y muestra integrada por 55 colaboradores, entre hombres y mujeres 
que se encuentran entre los 18 y 60 años. Con la finalidad de recopilar información 
necesaria se empleó técnicas e instrumento, pues en cuanto a la variable motivación 
se empleó el instrumento elaborado por Mc Clelland (1961) y para la variable 
Desempeño laboral se utilizó el instrumento elaborado por Guerrero (2014), donde 
ambos fueron validados debidamente con un resultado de alfa de Cronbach de 0.834 
y 0.873, señalando que la confiabilidad es aceptable. Los resultados demuestran que 
existe relación entre la motivación y el desempeño laboral, demostrando un nivel de 
significancia de 0.000 la cual se determinó aceptar la hipótesis alterna y mediante el 
coeficiente Pearson se obtuvo 0.984, lo cual demuestra una correlación positiva muy 
alta. Se concluye que, mientras los trabajadores se encuentren motivados, entonces 
el desempeño será alto. 
 







The main purpose of the work developed was to determine the relationship between 
motivation and job performance of the administrative staff of the UNSM - Tarapoto, 
2020. The study was quantitative of a applied type with a non-experimental, cross-
sectional design. Likewise, it is correlational because it has managed to establish the 
association between the variables studied. On the other hand, it has had a population 
of 353 collaborators and a sample made up of 55 collaborators, between men and 
women who are between 18 and 60 years old. In order to collect the necessary 
information, techniques and instruments were used, since the instrument elaborated by 
Mc Clelland (1961) was used for the motivation variable and the instrument elaborated 
by Guerrero (2014) was used for the Labor performance variable, where both were duly 
validated with a Cronbach's alpha result of 0.834 and 0.873, indicating that the reliability 
is acceptable. The results show that there is a relationship between motivation and job 
performance, showing a significance level of 0.000 which was determined to accept the 
alternative hypothesis and 0.984 was obtained through the Pearson coefficient, which 
shows a very high positive correlation. It is concluded that, as long as the workers are 
motivated, then the performance will be high. 
 
 





Las instituciones tanto públicas como privadas se ha visto en la necesidad de 
implementar sistemas o mecanismos que contribuyan en el mejoramiento continuo de 
sus resultados organizacionales, y que les permita evaluar frecuentemente el nivel de 
desempeño laboral de sus colaboradores, no obstante, existen instituciones u 
organizaciones que no buscan motivar a sus colaboradores, a través de incentivos o 
cualquier otra recompensa de índole personal, generando en muchos casos la falta de 
compromiso en el cumplimiento de sus actividades y por ende genera un bajo 
desempeño laboral (Farhah et al, 2020). Ante ello se presenta el caso de los 
colaboradores del área administrativa del instituto de la Visión en México, debido a que 
estos tienen una percepción baja en un 55% en cuanto a la motivación, esto porque, 
en la institución, no se preocupan por brindar cursos de capacitación, tampoco se 
premian los esfuerzos de cada uno de los colaboradores, creando un ambiente laboral 
poco estable, así mismo, pues se evidencio que el nivel del desempeño laboral fue de 
tendencia baja en un 67%, por lo demás se demuestra que la estimación apropiada de 
las cualidades y habilidades de los postulantes es necesario para la organización, por 
cuanto le permite cumplir las metas determinadas en cada periodo. (Enríquez, 2015). 
En el entorno nacional, en las instituciones el desempeño laboral es afectado 
generalmente por el estrés que sufren los trabajadores, y la falta de motivación laboral, 
tal es el caso de la Universidad Nacional de San Cristóbal de Huamanga, donde se ha 
evidenciado que existe personal administrativo con escasa preparación académica 
que desempeñan en diferentes áreas de la institución, pues solo el 43% es capacitado, 
además, el tiempo de trabajo carece de efectividad, puesto que existe faltas 
injustificadas, en casos de que lo exista, son por conveniencia personales y de poca 
urgencia, la falta de un personal encargado de la administración del recurso humano, 
ha originado la desorganización y control de los mismos, quienes ejercen poder sobre 
la gerencia, cabe mencionar que la falta de supervisión durante la contratación, ha 
permitido que los trabajadores sean poco eficiente en sus labores, visto que 
presentaron documentación tergiversadas muy lejano de las actividades y habilidades 
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manifestados en sus documentos, mostrando de esa manera a falta de experiencia 
laboral, por lo tanto presentan un nivel de desempeño bajo (79%) (Revollar, 2019). 
En la cuidad de Tarapoto, se encuentra la Universidad Nacional de San Martín, donde 
se ha evidenciado que el desempeño laboral del personal administrativo no es del todo 
óptimo, ya que según manifestaciones de los mismos señalaron que en los últimos 
meses la institución no viene ejecutando una buena evaluación referente a los 
incentivos para sus trabajadores, notándose de esta manera que los pagos mensuales 
que les realizan son tardíos o en muchos casos no les están pagando como 
corresponde, tampoco existen bonificaciones por el logro de un buen desempeño 
laboral, de igual manera los colaboradores señalaron que últimamente vienen teniendo 
mayor tención y presión en el trabajo, por otro lado en cuanto a la evaluación del 
desempeño relacionado a los elementos intrínsecos, se observó la falta de satisfacción 
laboral por parte de los colaboradores, además no sienten que la institución toma 
interés por promover o incentivar a sus trabajadores mediante competencias que 
tengan como gratificación el ascenso a un nuevo cargo, todo ello ha generado que el 
desempeño de los colaboradores disminuya de manera negativa y que el 
incumplimiento de sus funciones no hayan permitido cumplir los objetivos y metas 
organizacionales. De acuerdo a la realidad escrita, se ha formulado como problema 
general: ¿Cuál es la relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020?, también se formuló como problemas 
específicos: ¿Cuál es la relación entre la necesidad de logro y el desempeño laboral 
del personal administrativo?; ¿Cuál es la relación entre la necesidad de poder y el 
desempeño laboral del personal administrativo?; y ¿Cuál es la relación entre la 
necesidad de afiliación y el desempeño laboral del personal administrativo? 
En cuanto a la justificación, el estudio se justificó por su valor teórico, con la finalidad 
de fundamentar teorías relacionadas a las variables que se emplearon en el estudio, 
es así, que para la variable motivación se tomó en cuenta la teoría expuesta por 
Robbins y Judge (2013), asimismo para la variable desempeño laboral se consideró la 
teoría referida por Arbaiza (2016), los mismos que marcaran credibilidad a la 
información impartida en la investigación. También, se justificó de manera práctica, 
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dado que el estudio realizado permitió resolver los problemas que se vienen 
presentando en el centro de estudios, referente a lo motivacional y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la UNSM, con el propósito de que se apliquen 
estrategias y se puedan dar solución a la realidad problemática evidenciada. 
Relevancia social, por cuanto fue de beneficio para el equipo de trabajo que labora 
en la universidad, así como también fue de beneficio para el rector y para el público en 
general, dado que, con el incremento del desempeño de los trabajadores, se pudo 
otorgar un buen servicio a los que acuden a dicha institución. Asimismo, se justificó 
por conveniencia, debido a que el estudio tuvo como propósito dar a conocer la 
relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la UNSM, permitiendo de este modo, según los resultados obtenidos 
tomar decisiones asertivas sobre posibles estrategias de solución que contribuyan a 
mejorar las falencias que se presentan en la institución. Finalmente, presentó 
justificación metodológica, puesto que para la ejecución de todo el proceso de 
investigación fue necesario emplear métodos, siguiendo procedimientos y técnicas 
científicas, además para poder obtener la información necesaria, se elaboraron 
instrumentos los cuales fueron validados por expertos para su aplicación respectiva. 
Es por ello que, de acuerdo a la formulación del problema, se planteó como objetivo 
general: Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020. Asimismo, se planteó como 
objetivos específicos: Definir la relación entre la necesidad de logro y el desempeño 
laboral del personal administrativo; definir la relación entre la necesidad de poder y el 
desempeño laboral del personal administrativo; y definir la relación entre la necesidad 
de afiliación y el desempeño laboral del personal administrativo. Por consiguiente, se 
consideró pertinente plantear como hipótesis general: La relación es significativa 
entre la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo de la UNSM – 
Tarapoto, 2020. Y como hipótesis específicas: H1: La relación es significativa entre 
la necesidad de logro y el desempeño laboral del personal administrativo; H2: La 
relación es significativa entre la necesidad de poder y el desempeño laboral del 
personal administrativo, y H3: La relación es significativa entre la necesidad de 
afiliación y el desempeño laboral del personal administrativo.
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II. MARCO TEÓRICO  
Con la finalidad de fundamentar la investigación, fue necesario plasmar trabajos 
previos en relación a las variables en estudio. En tal sentido, a nivel internacional, se 
presenta el estudio realizado por Huilcapi, M; y Jácome, G. (2017), en su artículo 
Motivación: las teorías y su relación en el ámbito empresarial. Universidad Técnica de 
Babahoyo. Ecuador. El propósito fue reconocer el estado motivacional y el desempeño 
de colaboradores de instituciones públicas. Población y muestra constituida por 180 
servidores. Técnica de la encuesta y el instrumento el cuestionario. Conclusiones: El 
53% de los servidores presenta un nivel bajo de rendimiento laboral. Por otra parte, el 
55% demostró insatisfacción en cuanto a la motivación. Además, el grado de 
asociación tuvo una significancia de 0.000 y una correlación de 0.725. En tanto, 
Bohórquez, E.; et al. (2020), en su artículo, La motivación y el desempeño laboral: El 
capital humano como clave en una organización. Ecuador. Tuvo como objetivo analizar 
las variables determinadas en la Municipal del Cantón Salinas. Población y muestra 
de 157 personas, se empleó como técnica la encuesta y la entrevista, los instrumentos 
aplicados fueron el cuestionario y la guía de entrevista. Conclusión: El 35% de las 
valoraciones demuestran la necesidad de enseñar a otros, mientras un 40% determino 
que los incentivos y entre otros criterios se desarrollen con justicia e imparcialidad, así 
también el 100% compartió que cuyas ideas, habilidades entre otras cualidades logran 
contribuir de manera significativas al cumplimento de actos y logros que se desarrollan 
en la entidad, por lo tanto las variables empleadas mantienen una dependencia 
positiva fuerte de 0.835, cuyo nivel de aprobación es menor a lo indicado 
estadísticamente, es decir 0.00.,  y. Por su parte, Peña, H. y Villón, S. (2018), en su 
artículo, Motivación laboral: Elemento fundamental en el éxito organizacional. Ecuador. 
Planteó como objetivo analizar la influencia y determinar los factores de mayor impacto 
en los temas estudiados. Conformada por 10 artículos científicos. Se empleó como 
técnica el análisis documental y el instrumento fue la guía de análisis documental. 
Conclusión: Toda organización debe ofrecer recursos motivacionales a sus 
colaboradores, puesto que son criterio y alternativas relevantes para ascender la 
productividad en todo trabajador.  La motivación laboral presento un nivel medio en un 
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56% según la percepción de colaboradores de diversas empresas, además se 
evidencio una relación positiva entre la motivación en las organizaciones con una 
significancia de 0.001 y un resultado estadístico de 0.925. De igual manera Álvarez 
(2016), en su artículo, Motivación y el desempeño: Medición e implicaciones para la 
Administración Pública Colombiana. Colombia. Tuvo como propósito determinar la 
relación entre las variables. Población y muestra de 61 colaboradores. Como técnica 
la encuesta y entrevista, los instrumentos aplicados fueron el cuestionario y la guía de 
entrevista. Concluyo, que las valoraciones expresan las necesidades de conseguir 
mayores logros que beneficien el desarrollo económico de la empresa, mediante el 
rendimiento eficiente de los colaboradores, en lo que respecta a los demás 
colaboradores infieren que es importante desarrollar planes de incentivos que logren 
maximizar la motivación de los presentes, así también que los mismos crezcan 
juntamente con la imagen personal que es necesario para lograr fidelización en los 
clientes, es por ello que los resultados manifiestan que en su mayoría de los casos se 
identificó un nivel bajo de desempeño (45%) y como causa principal la motivación, 
presentando la misma tendencia (42%) 
Desde un contexto nacional, Chenet, M. et al. (2019), en su artículo, Motivación y 
desempeño laboral en docentes de la facultad de enfermería de la Universidad 
Nacional de Huancavelica – Perú. Perú. Planteó como objetivo determinar la relación 
entre ambos temas. La población y muestra estuvo conformada por 18 docentes, se 
empleó como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Llegó a concluir 
que se determinó una relación positiva, con coeficiente r de Pearson de 0,787, es decir 
el grado de asociación es del 62%, con un nivel de significancia de (0,000). De igual 
manera, Urbano, S. (2018), en su artículo, Clima organizacional y desempeño laboral 
de los trabajadores de la Administración Local de una institución. Universidad Nacional 
Santiago Antúnez de Mayolo. Huaraz – Perú. El objetivo fue determinar el efecto del 
clima organizacional en el desempeño, la evaluación fue realizada por 25 
colaboradores de una institución. La técnica fue la encuesta y el instrumento aplicado 
el cuestionario. Conclusiones: El clima organizacional tiene una tendencia media de 
un 63%, mientras que el nivel del desempeño es bajo en un 62%, por tanto, la prueba 
de Chi Cuadrado dio como resultado 839,44, aceptando la hipótesis alterna. Por su 
6 
 
parte Zuta, N. et al. (2018), en su artículo, Motivación profesional y desempeño laboral 
de los docentes de práctica clínica de la Escuela Profesional de Enfermería. Perú. 
Tuvo como objetivo determinar la incidencia de las variables. Los elementos de 
evaluación fueron 28 docentes. Se empleó la encuesta y el análisis documental como 
técnicas y el cuestionario más la guía de análisis documental como instrumentos.  
Concluye: que la motivación y las necesidades de afiliación tienen incidencia en el 
desempeño laboral, puesto que al contrastar la hipótesis mediante el estadístico Chi-
cuadrada el coeficiente correlacional fue 0,658 con un nivel valor de significancia de 
(0.000), asimismo se constató que el nivel de desempeño laboral y motivación 
presentan una tendencia semejante es decir medio en un 56% y 67% respectivamente. 
Lo que demuestra, que ambos factores son dependientes y su presencia continua y 
desarrollada es clave para contribuir con la organización y prevenir riesgos intangibles 
que pueden ser significantes al no ser aplicadas. Finalmente, Vargas, I.y Chiguay, C 
(2017), en su artículo La motivación y su relación con el desempeño laboral en Pardos 
Chicken San Isidro – 2017. Planteó como objetivo determinar en qué medida la 
motivación se relaciona con el desempeño laboral. Los elementos que integraron la 
población fueron 101, de ellas se ha seleccionado como muestra a 30 colaboradores, 
fue empleada como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Llegando 
a concluir que una de las principales motivaciones es el valor de sus remuneraciones 
y los horarios que les conviene a cada uno de ellos, además no tienen interés en el 
clima laboral ni mucho menos su desempeño laboral, por ende, se constató que la 
motivación se relaciona de manera directa con el desempeño, por tener una 
dependencia fuerte de nivel 0.765 por medio de la prueba de Rho Spearman. 
De igual manera, el estudio contiene bases teóricas, lo que respecta a la motivación, 
se tiene la teoría expuesta por Herzberg en el año 1959, donde refiere acerca de la 
motivación y la asociación que tiene una persona en calidad de trabajador con su 
centro de labores y que su actitud puede determinar el éxito o el fracaso. Asimismo, 
llegó a concluir que la motivación se vincula con los sentimientos positivos hacia el 
trabajo y con las actividades desarrolladas, además interviene las condiciones de 
trabajo y la remuneración (Manso, 2002). Del mismo modo, se expresa la teoría 
expuesta por McClelland en el año 1970, el cual hacía referencia a las necesidades, 
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donde una necesidad no satisfecha genera impulsos en el interior de la persona, en 
efecto estos se vinculan con la motivación, provocando calidad en el trabajo, deseos 
de crecer profesionalmente y las relaciones interpersonales (Coromoto, 2017). Así 
pues en cuanto a los conceptos de la motivación, Robbins y Judge (2013), señalan 
que, son incentivos para que los colaboradores realicen determinadas acciones y 
preserven para llegar a lo más alto, es decir, estén dispuestos a implementar nuevos 
métodos de aplicación para alcanzar las metas marcadas en la organización y construir 
capacidades de formación para satisfacer las necesidades de los trabajadores desde 
un contexto personal. Asimismo, Fernández (2017), expresa que es la búsqueda de 
nuevos componentes que puedan llevar a las personas a trabajar en una dirección 
específica de acuerdo a sus funciones elaboradas y que contribuyen en el 
comportamiento humano de la motivación. Por su lado, Martínez (2018), supone que 
son procesos internos y propios de cada persona, que se encuentran de acuerdo al 
estado psicológico que se puede encontrar en las actividades de acuerdo a la 
ejecución de conductas de este y en la manera como elabora sus funciones. De otro 
modo, Arrabal (2018), manifiesta que, es un estado interno que debe ejecutar, dirigir y 
mantener las actitudes de los colaboradores hacia el cumplimiento de los propósitos, 
por ello es fundamental en las organizaciones para impulsar las actividades asignadas. 
Con referencia a la importancia, Serra (2019), señala que es fundamental dentro de 
una organización o institución, debido a que, sin ello, la compañía tendrá trabajadores 
con bajo rendimiento, las relaciones interpersonales se verán afectadas, la producción 
no será la más favorable y por lo tanto la empresa tendría bajo rendimiento. De igual 
manera, Guirado y García (2019), sostiene que es un impulso interno que dirige la 
acción hacia su propósito. Una persona motivada efectuará sus tareas mucho mejor 
de lo que espera la organización, será eficiente y reducirá el tiempo que tarda en hacer 
normalmente un trabajo. Por otra parte, Bargsted y Ramirez (2019), refiere que la 
motivación es de suma importancia, por sin este impulso no se realizarán actividades 
que normalmente se ejercen dentro de un centro laboral. Además, el estado anímico 
de un ser humano varía según el tipo de estímulo que este recibe, cuanto más 
motivado se encuentre, entonces los resultados serán favorables. A continuación, se 
aborda sobre las características; donde Beata (2020), fundamenta que es de reacción 
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personal, porque una persona es diferente de otra y no se tiene conocimiento de la 
reacción. De igual manera, Bitencourt & Costenaro (2019), expresan que lograr que 
un individuo se encuentre motivado requiere de un análisis, porque involucra aspectos 
de cognición, aspectos de afecto de forma consciente o inconsciente. Por otra parte, 
Chien & Mao (2020), manifiestan que se encuentra dirigida hacia el cumplimiento de 
un objetivo o meta, partiendo desde la propia persona y genera conductas activas y 
persistentes. Otro punto a tratar es sobre los factores que influyen en la motivación, 
por tanto, Faisal & Husam (2017), sustentan que un factor es el puesto de trabajo, 
debido a que es dependiente del trabajo ofrecido por el empleado, en cambio, 
Olusadum & Anulika (2018), refieren sobre el ambiente de trabajo, lo cual debe ser 
agradable y establecer una buena relación entre los diferentes miembros de la 
organización. También, Rozman &Treven (2017), expresan que consiste en asumir 
responsabilidad, admite la participación y el aporte de ideas para que la organización 
pueda crecer con la visión de los colaboradores. Todavía más, Tamirat y Getachew 
(2019), explican sobre las condiciones laborales: la remuneración percibida, ya sea en 
bonificaciones por el cumplimiento de metas, horarios de trabajos flexibles son factores 
para que el colaborador se encuentre motivado. Para la medición de la variable, 
Robbins y Judge (2013), explica acerca de la necesidad de logro; que refiere acerca 
de aquellos impulsos que tiene el trabajador para alcanzar los propósitos, adquiriendo 
una actitud desafiante, se caracteriza por trabajar solo sin el apoyo de otro compañero 
y recibe retroalimentación sobre las tareas que desarrolla, tiene como indicador al 
reconocimiento y confianza. De igual manera, explica sobre la necesidad de poder, 
como aquellas acciones que realiza un trabajador con la intención de competir entre 
los demás y poder resaltar, algunas veces, tienen alta influencia sobre sus demás 
compañeros y en otras ocasiones, hasta pueden darse actitudes egoístas. Tiene como 
indicadores; Superación y Éxito, Influencia y Control. Por otra parte, trata sobre la 
necesidad de afiliación; este consiste, cuando un individuo posee un alto grado de 
motivación, tiene necesidad de ser aceptado y pertenecer a un grupo social, son 
empáticos y aceptan las opiniones de los demás, les gusta colaborar, sin embargo, 
sienten incomodidad por situaciones que generen riesgos. Tiene como indicadores: 
Trabajo en Equipo, Relaciones Interpersonales y Participación.  
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Con respecto a la variable desempeño laboral, se expone la teoría de Campbell en 
el año 1990, quien manifiesta que el desempeño se encuentra vinculada a una serie 
de actividades y conductas que son importantes para alcanzar los propósitos de una 
compañía, del mismo modo, el autor refiere que el rendimiento del trabajo es igual que 
hablar de conducta de trabajo y que se encuentra asociado con la consecución del 
logro de metas. Otra teoría, expuesta por Murphy en el año 1990, explica que el 
desempeño se expresa por medio de tres términos, definiéndolo como el resultado de 
un trabajo desarrollado, del mismo modo, son acciones que realiza un individuo y que 
no solo se enfoca en el tiempo que este se tarde en realizarlo, sino en los propósitos 
que tiene la empresa y la facilidad para ser alcanzado. En tanto, Arbaiza (2016), señala 
que es un método sobre el cual se clasifica el valor que una persona puede mantener 
por sus propias características personales, que son evaluados por un jefe o un 
encargado en designar dichos puestos. Asimismo, Silva (2018), fundamenta que es 
donde el individuo puede demostrar sus capacidades laborales que puede alcanzar en 
cada puesto de trabajo con el propósito de facilitar la toma de decisiones y lograr 
buenos resultados. Por un lado, Bordas (2016), manifiesta que, es un proceso en la 
cual las empresas valoran el cumplimiento de los roles de sus trabajadores, asimismo 
las responsabilidades que se pueden asumir de acuerdo a la capacidad que muestra 
la persona destacando sus habilidades y destrezas. Desde otra perspectiva, Guartan 
y Torrres (2019), aluden que es la valoración del desempeño de un colaborador en 
relación a su conducta y puede ser representada de una manera eficiente, ordenada y 
responsabilidades. En la importancia, Matabanchay y Álvarez (2019), sostienen el 
desempeño laboral es de total relevancia porque gracias a ello, el gerente de una 
organización puede conocer el rendimiento de sus trabajadores. Barbosa & Campos 
(2018), aluden que el colaborador demuestra que tan hábil puede ser al realizar sus 
tareas encomendadas cada día. Por otra parte, contribuye a que el jefe inmediato 
pueda identificar las deficiencias y tratar de mejorarlas elaborando los cambios 
correspondientes. Referente a los objetivos del desempeño laboral, Bin (2016), aporta 
que el brinda beneficios para los colaboradores basados en su rendimiento, es decir, 
otorgarlos de acuerdo al trabajo desempeñado, asimismo, tiene como propósito 
realizar un análisis de actividades de los colaboradores, Por otro lado, Inuwa (2016), 
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expresa que proporciona las capacitaciones que el personal requiera para contribuir 
con su desarrollo personal y permite tomar decisión sobre el aumento de remuneración 
en caso sea necesario. Con respecto a las características, Macutay (2020), explica 
que cuando un trabajador elabora de forma adecuada su trabajo, entonces la empresa 
obtendrá mayor rentabilidad. Por su parte, Martínz & Zerbini (2019), señalan que es 
relevante para el cumplimiento de la meta organizacional y debe ser enfocado hacia 
los propósitos de la compañía. Además, Sukadari (2019), alude que requiere de 
esfuerzo y trabajo en equipo a fin de solucionar problemas en conjunto. Referente a la 
administración de desempeño; Ramos & Barrada (2019), explican que existen 
empresas que no cuentan con un control que permita conocer en qué camino va el 
rendimiento de sus trabajadores. Lo cual, la existencia de sistemas de administración 
de desempeño permite conocer la eficiencia del trabajo realizado por los 
colaboradores. Por otra parte, Youngxing & Baoguo (2017), alude que es una de las 
acciones de administración de total amplitud. Para la medición de la variable 
desempeño laboral, Arbaiza (2016), presenta los siguientes elementos: La primera 
dimensión trata de la iniciativa laboral; el trabajador anticipa sus actividades y es 
considerado como una cualidad esencial en el comportamiento de las personas al 
momento de que la organización incorpore personal. Tiene como indicadores; Iniciativa 
de crecimiento laboral, Iniciativa propia laboral en ausencia del jefe, Iniciativa en el 
proceso de atención, Iniciativa de comunicación durante el desarrollo de los procesos 
de trabajo, Iniciativa en la imagen personal e Iniciativa de entrenamiento profesional. 
La siguiente dimensión refiere al trabajo en equipo, donde los colaboradores muestran 
apoyo entre sí para la elaboración de funciones. Tiene como indicadores; Fomenta 
trabajo en equipo, Realización de tareas eficientes en equipo y Apoyo del jefe en las 
decisiones en grupo. Para terminar esta la dimensión de la cooperación con los 
colaboradores; que supone las actividades que desarrollan los trabajadores para lograr 
resultados en común. Tiene como indicadores; Cordialidad y amabilidad con los 
compañeros, cooperación con los compañeros, comunicación eficaz con los 
compañeros de trabajo, compartimiento de información útil y facilitación de logro de 





3.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación 
En relación a estructura metodológica de la investigación, el tipo fue Aplicada. 
En tal sentido CONCYTEC (2017), alude que la tipología de la investigación se 
define como una investigación practica que se caracteriza porque busca la 
utilización de los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, 
después de implementar y sistematizar la práctica basada en investigación. En 
tal sentido, una de las actividades necesarias es la revisión bibliográfica 
relacionadas a las variables, su estudio y evaluación ha permitido que el 
investigador tenga un conocimiento claro de los componentes de los elementos 
seleccionados, que posteriormente contribuirán en el desarrollo de los objetivos 
propuestos, dando solución a los interrogantes formulados. 
 
Diseño de investigación  
En la investigación no hubo maniobra deliberada de ninguna de las variables 
(motivación y desempeño laboral), por consiguiente, el diseño fue no 
experimental (Lerma, 2016). De la misma manera, fue transversal, porque el 
estudio fue desarrollado en un periodo dado, por ello, Baena (2017), explica que 
es un tipo de estudio observacional que analiza información en un periodo 
determinado y en una muestra definida. Por otro lado, es correlacional, porque 
ha permitido establecer el vínculo entre la motivación y el desempeño laboral, de 
modo que, Maldonado (2018), sintetiza que tiene como finalidad medir el nivel de 





M = Muestra. 
O₁ = Motivación. 
O₂ = Desempeño laboral. 
r = Relación. 
 
3.2. Variables y operacionalización 
Variable Independiente: Motivación 
Definición conceptual: Robbins y Judge (2013), señalan que, son incentivos 
para que los colaboradores realicen determinadas acciones y preserven para 
llegar a lo más alto, es decir, estén dispuestos a implementar nuevos métodos 
de aplicación para alcanzar las metas marcadas en la organización y construir 
capacidades de formación para satisfacer las necesidades de los trabajadores 
desde un contexto personal (p.23). 
Definición operacional: Para el desarrollo de la investigación se considera 
aspectos teóricos de acuerdo a los objetivos planteados para determinar la 
motivación. 
Escala de medición: Ordinal 
 
Variable Dependiente: Desempeño laboral 
Definición conceptual: Arbaiza (2016), señala que es un método sobre el cual 
se clasifica el valor que una persona puede mantener por sus propias 
características personales, que son evaluados por un jefe o un encargado en 
designar dichos puestos, todo esto se debe al trabajo que realiza una persona, 
así como también le permite demostrar su capacidad que puede desarrollar en el 
puesto que se lo otorga (p.30). 
Definición operacional: Para la medición de la variable desempeño laboral de 
la UNSM en estudio se hizo uso de un cuestionario para verificar su plan 
estratégico. 
Escala de medición: Ordinal. 
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3.3. Población, muestra y muestreo  
Población 
Estuvo compuesto por colaboradores de la UNSM, 213 nombrados y 140 por 
medio del contrato administrativo de servicios (cas), siendo un total de 353 
colaboradores. Lerma (2016), define a la población como el grupo que se está 
considerando para un estudio o razonamiento estadístico, asimismo, se refiere al 
universo o totalidad de elementos sobre los cuales se elabora una investigación. 
 
Criterios de inclusión 
En los criterios de inclusión, se tuvo en cuenta a los colaboradores de la 
Universidad Nacional de San Martín, entre nombrados y por medio del contrato 
administrativo de servicios. 
 
Criterios de exclusión 
No se ha tenido en cuenta a los docentes universitarios y alumnos de las diversas 
facultades de la Universidad Nacional de San Martín.  
 
Muestra 
La muestra es considerada como una porción extraída a través de métodos 
estadísticos que son parte de la totalidad del universo, usando la técnica 
probabilística (Baena, 2017). En efecto, en el estudio, se utilizó la siguiente 
fórmula para determinar la muestra, la cual fue señalada por Hernández y 
Fernández (2014). 
 
𝑛 =  
𝑍2 𝑥 𝑝 𝑥 𝑞 𝑥 𝑁
𝐸2 (𝑁 − 1) + 𝑍2 𝑥 𝑝 𝑥 𝑞
 
 
A continuación, se detalla el contenido de la fórmula: 
Muestra (n) =   ? 
Población (N) =  353 colaboradores 
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Probabilidad de éxito (p)=  0.6 
Probabilidad de fracaso 0.4 
Margen de error (e)=     0.1 




 x 0.6 x 0.4 x 353
(0.1)
2







Luego de elaborar el cálculo correspondiente, la muestra estuvo compuesta por 
55 colaboradores del personal administrativos de la UNSM – Tarapoto, 2020. 
 
Muestreo 
Para la selección de la muestra se ha empleado medio estadísticos para su 
selección, por lo tanto, el tipo de muestreo es probabilístico, visto que se ha 
utilizado una formula estadística para definir la totalidad de la muestra en el 
estudio, siendo elementos claves para la solución de los interrogantes que se 
formularon en el estudio. Los resultados que se puedan alcanzar en la 
investigación podrán demostrar la realidad actual de la institución, la misma que 
dio oportunidad a formular ideas y acciones de solución. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas 
La técnica utilizada fue la encuesta. Baena (2017), sustenta que la técnica de la 
encuesta tiene como propósito recopilar datos a través de una serie de preguntas 
direccionadas en un tema en común hacia una muestra que son parte de un 
estudio de trabajo. En la investigación ha sido necesario y pertinente su 
aplicación, por cuanto se emplean actividades apropiadas para la cantidad de 
muestra seleccionada, asimismo porque se ha determinado objetivos 




El trabajo de investigación contó como instrumentos a dos cuestionarios. 
Acorde con ello, para la variable Motivación, el cuestionario fue creado por David 
Mc Clelland (1961) y adaptado en la investigación de Vela (2019), constituida por 
15 preguntas y su distribución fue la siguiente: La dimensión necesidad de logró 
contó con 5 interrogantes, la dimensión necesidad de poder con 8 interrogantes 
y la dimensión necesidad de afiliación 2 interrogantes, de igual modo, la escala 
del instrumento fue 1= “Muy en desacuerdo” (MD), 2= “En desacuerdo” (ED), 3= 
“Ni de acuerdo ni en desacuerdo” (NAD), 4= “De acuerdo” (DA) y 5 = “Muy de 
acuerdo” (MA). Por otra parte, para la variable Desempeño laboral, el 
cuestionario fue creado por Guerrero (2014) y adaptado en la investigación de 
Mamani (2019), de igual manera, estuvo compuesta por 15 interrogantes y 
distribuidas en: 6 interrogantes para la dimensión iniciativa laboral, 3 
interrogantes para la dimensión trabajo en equipo y 6 interrogantes para la 
dimensión cooperación en los colaboradores, de igual manera, la escala del 
instrumento fue 1.Totalmente en desacuerdo, 2.Bastante en desacuerdo, 3.Ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, 4.Bastante de acuerdo y 5.Totalmente de acuerdo. 
 
Validez 
Los instrumentos fueron validados por especialistas en los temas de motivación 
y desempeño laboral, de tal manera, permitió dar la validez para ser utilizado. 




Especialista Especialidad Calificación 
1. Mg. Salinas Gamboa, José Germán Administración 50 
2. Mg. Martell Alfaro Karla Patricia Administración 50 





Variable: Desempeño laboral 
Especialista Especialidad Calificación 
1. Mg. Salinas Gamboa, José Germán Administración 50 
2. Mg. Martell Alfaro Karla Patricia Administración 50 
3. Mg. Gatica Vela Anita Administración 50 
 
Acorde con los resultados, ambos instrumentos fueron aceptables, por ende, 
fueron aplicados a los 55 colaboradores de la UNSM. 
 
Confiabilidad 
Para conocer la confiabilidad de los instrumentos aplicados, se obtuvo, mediante 
el programa de SPSS y el Alfa de Cronbach, para lo cual, para aceptar el 
instrumento, el resultado debe estar entre 0.61 – 0.80 Alta confiabilidad. Se 
obtuvieron los siguientes resultados: 
 
Tabla 1 
Confiabilidad de la motivación. 
Variable Alfa de Cronbach N° de ítems 
Motivación 0.834 15 
Fuente: SPSS 25. 
 
Tabla 2 
Confiabilidad del desempeño laboral. 
Variable Alfa de Cronbach N° de ítems 
Desempeño laboral 0.873 15 
Fuente: SPSS 25. 
 
3.5. Procedimientos  
El procedimiento que fue elaborado paso a paso para elaborar el desarrollo de la 
investigación fue:  
Como primer paso, se solicitó autorización previa a la Universidad Nacional de 
San Martín, para proceder con la aplicación de los cuestionarios a los 55 
colaboradores. Luego, se pactó una fecha en la cual se convocó a los 
trabajadores y se explico acerca del objeto del estudio. De igual modo, se verificó 
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que todos los participantes contesten a las preguntas del cuestionario. Al final, se 
recogió todas las hojas de los cuestionarios y se llevaron para ser expuestos en 
el programa Excel y posteriormente procesados en el programa estadístico SPSS 
26. Para concluir fueron evidenciados a través de tablas y figuras para un mejor 
entendimiento. 
 
3.6. Método de análisis de datos 
En el trabajo investigativo, ha sido importante, emplear dos métodos: El método 
descriptivo y el método inferencial. El método descriptivo, permitió descubrir cada 
una de las variables (Motivación y desempeño laboral), por otra parte, al emplear 
el método inferencial, se tuvo en cuenta el proceso estadístico de correlación de 
Pearson del programa SPSS 25, el cual ha logrado que se determine el grado de 
relación entre la variable motivación y la variable desempeño laboral, así como 
de sus dimensiones. 
 
3.7. Aspectos éticos 
En cuanto a los aspectos éticos, el desarrollo del estudio tuvo en cuenta los 
principios éticos. En primera instancia, el investigador llevo a cabo el estudio con 
el consentimiento de la Universidad Nacional San Martín y el apoyo de los 
colaboradores. En segundo lugar, se tuvo en cuenta el ´principio de no 
maleficencia, debido a que la información recibida después de aplicar los 
cuestionarios fue conservada y empleada solo para la investigación, asimismo, 
se conservó la identidad de cada trabajador. En tercer lugar, se tuvo en cuenta 
el principio de la autonomía, por cuanto, el proyecto elaborado pertenece al 
investigador, a su vez, este respetó a cada autor que tuvo aporte en las bases 
teóricas y el trabajo se encuentra parafraseado. Para finalizar, se siguió las 









 Frecuencia Porcentaje 
Género 
Masculino  17 30,9% 
Femenino  38 69,1% 
Total  55 100% 
    
Edad 
18-25  10 18,2% 
26-35 8 14,5% 
36-45 6 10,9% 
46-55  11 20% 
56-60 20 36,4% 
Total 55 100% 
    
Estado civil 
Soltero 27 49,1% 
Casado 28 50,9% 
Total  55 100% 
    
Modalidad de 
contrato 
CAS 30 54,5% 
Nombrado 25 45,5% 
Total  55 100% 
    
Grado de 
instrucción 
Superior técnico 33 60% 
Superior universitario 22 40% 
Total 55 100% 
    
Tiempo de 
servicio 
1-3 12 21,8% 
4-6 8 14,5% 
6-8 10 18,2% 
9-12 25 45,5% 
Total  55 100% 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
Como indica la tabla, con respecto al análisis sociodemográfico del personal 
administrativo de la UNSM, el 30,9% (17) corresponden al género masculino, mientras 
que el 69,1% (38) corresponde al género femenino. En las edades, un 18,2% (10), 
tienen entre 18 a 25 años de edad, 14,5% (8) tienen entre 26 y 35, 10,9% (6) tienen 
entre 36 y 46, 20% (11) tienen entre 46 y 55, 36,4% (20) tienen entre 56 y 60. Con 
respecto al estado civil, el 49,1% (27) son solteros y el 50,9% (28) son casados. En la 
modalidad de contrato, el 54,5% (30) pertenecen al CAS, mientras que el 45,5% son 
nombrados. En tanto al grado de instrucción, el 60% (33) tiene estudios superior 
19 
 
técnico, mientras que el 40% (22) tienen estudios de superior universitario. Para 
culminar, con respecto al tiempo de servicio, el 21,8% (12) tienen entre 1 y 3 años de 
servicio, el 14,5% (8) tiene entre 4 y 6 años de servicio, 18,2% (10) tienen entre 6 y 8 
años de servicio, 45,5% (25) tienen entre 9 y 12 años de servicio. 
 
Tabla 4 
Análisis descriptivo de motivación del personal administrativo de la UNSM. 
Variable/dimensión Nivel Frecuencia Porcentaje 
Motivación  
Muy en desacuerdo 3 5,5% 
En desacuerdo 3 5,5% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 16,4% 
De acuerdo 28 50,9% 
Muy de acuerdo 12 21,8% 
Total 55 100.0% 
    
Necesidades de 
logro 
Muy en desacuerdo 4 7,3% 
En desacuerdo 5 9,1% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 16,4% 
De acuerdo 25 45,5% 
Muy de acuerdo 12 21,8% 
Total 55 100% 
    
Necesidad de poder 
Muy en desacuerdo 1 1,8% 
En desacuerdo 4 7,3% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 18,2% 
De acuerdo 31 56,4% 
Muy de acuerdo 9 16,4% 
Total 55 100,0% 
    
Necesidad de 
afiliación 
Muy en desacuerdo 0 0% 
En desacuerdo 3 5,5% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 7,3% 
De acuerdo 36 65,5% 
Muy de acuerdo 12 21,8% 
Total 55 100,0% 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
La tabla indica que, en la variable motivación, de la totalidad de encuestados, el 5,5% 
(3) consideran que están muy en desacuerdo, el 5,5% (3) en desacuerdo, el 16,4% (9) 
ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 50,9% (28) de acuerdo y un 21,8% (12) muy de 
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acuerdo al grado de motivación que tienen en la institución. Con respecto a las 
dimensiones, en las necesidades de logro, el 7,3% (4) estableció estar muy en 
desacuerdo, 9,1% (5) en desacuerdo, 16,4% (9) ni de acuerdo ni en desacuerdo, 
45,5% (25) de acuerdo y el 21,8% (12) muy de acuerdo. En la dimensión necesidad 
de poder el 1,8% (1) estuvo muy en desacuerdo, 7,3% (4) en desacuerdo, 18,2% (10) 
ni de acuerdo ni en desacuerdo, 56,4% (31) de acuerdo y 16,4% (9) muy de acuerdo. 
En tanto, en la dimensión necesidad de afiliación, el 5,5% (3) manifestó estar en 
desacuerdo, 7,3% (4) ni de acuerdo ni en desacuerdo, 65,5% de acuerdo y el 21,8% 
(12) de acuerdo. 
 
Tabla 5 
Análisis descriptivo del desempeño laboral del personal administrativo de la UNSM. 
Variable/dimensión Nivel Frecuencia Porcentaje 
Desempeño laboral 
Totalmente en desacuerdo 1 1,8% 
Bastante en desacuerdo 3 5,5% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 7,3% 
Bastante de acuerdo 24 43,6% 
Totalmente de acuerdo 23 41,8% 
Total 55 100.0% 
    
Iniciativa laboral 
Totalmente en desacuerdo 1 1,8% 
Bastante en desacuerdo 3 5,5% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 7,3% 
Bastante de acuerdo 37 67,3% 
Totalmente de acuerdo 10 18,2% 
Total 55 100% 
    
Trabajo en equipo  
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
Bastante en desacuerdo 5 9,1% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 14,5% 
Bastante de acuerdo 14 25,5% 
Totalmente de acuerdo 28 50,9% 
Total 55 100,0% 
    
Cooperación con los 
colaboradores 
Totalmente en desacuerdo 0 0% 
Bastante en desacuerdo 2 3,6% 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 5,5% 
Bastante de acuerdo 30 54,5% 
Totalmente de acuerdo 20 36,4% 




La tabla indica el análisis del desempeño laboral, para lo cual, el 1,8% (1) están 
totalmente en desacuerdo, 5,5% (3) bastante en desacuerdo, 7,3% (4) ni de acuerdo 
ni en desacuerdo, 43,6% (24) bastante de acuerdo y 41,8% (23) totalmente de acuerdo 
con referencia al grado de desempeño laboral que manifiestan tener en la institución. 
Con respecto a las dimensiones, en la iniciativa laboral, el 1,8% aseguró estar 
totalmente en desacuerdo, 5,5% bastante en desacuerdo, 7,3% ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, 67,3% bastante de acuerdo y el 18,2% totalmente de acuerdo. Asimismo, 
en la dimensión trabajo en equipo, el 9,1% aseguró estar bastante en desacuerdo, 
15,5% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 25,5% bastante de acuerdo y el 50,9% 
totalmente de acuerdo. Para terminar, en la dimensión cooperación con los 
colaboradores, el 3,6% e encuentra bastante en desacuerdo, 5,5% ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, 54,5% bastante de acuerdo y el 36,4% totalmente de acuerdo. 
 
Tabla 6 
Prueba de normalidad Kolmogorov - Smirnov para una muestra del personal 
administrativo de la UNSM. 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
 Motivación Desempeño laboral 
N 55 55 
Parámetros 
normalesa,b 






Absoluto ,137 ,117 
Positivo ,085 ,089 
Negativo -,137 -,117 
Estadístico de prueba ,137 ,117 
Sig. asintótica(bilateral) ,452c ,058c 
Fuente: SPSS 25.  
 
Interpretación 
Conforme se demuestran los datos calculados, la validación de la información se dio 
mediante la prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov, empleada en 
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investigación cuyos elementos de evaluación superan a 50 elementos. Por 
consiguiente, se demuestra que los datos de las variables motivación y desempeño 
laboral presentan una distribución normal, debido al nivel de significancia, siendo 
mayor a 0.05, por lo tanto, se procede a desarrollar la correlación de Pearson para 
medir el nivel y dependencia de las variables.  
 
Prueba de la hipótesis 
Hipótesis general  
Hi: La relación es significativa entre la motivación y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020. 
Ho: No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020. 
 
Regla de decisión 
Si el p valor es ≥ 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 
Si el p valor ≤ 0,05 se rechaza la hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la hipótesis 
Alterna (H1)  
Tabla 7 
Relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
UNSM – Tarapoto, 2020. 
 Desempeño laboral 
Motivación 
Pearson                           p-valor                              N 
0,984                               0,000                               55 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
Como demuestra la tabla, el valor p obtenido en el estudio demuestra un indicador 
menor al 0.05, por lo que se puede afirmar la relación existente entre las mismas. En 
lo que respecta al coeficiente fue positivo muy fuerte de 0.984, en ese sentido, se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis que establece “La relación es 
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significativa entre la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo de 
la UNSM – Tarapoto, 2020”. 
 
Calculo del coeficiente determinante: 
CD: (Coeficiente de correlación de Pearson)2 
CD: (0.984)2 
CD:97% 
El cálculo del coeficiente determinante, da a conocer que la motivación influye en un 
97% en el desempeño laboral del personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 
2020. 
 
Hipótesis específicas 1 
H1: La relación es significativa entre la necesidad de logro y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020. 
 
Tabla 8 
Relación entre la necesidad de logro y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020. 
 Desempeño laboral 
Necesidad de 
logro 
Pearson                           p-valor                              N 
0,967                               0,000                               55 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
La tabla indica que la relación de los elementos evaluados estadísticamente es 
altamente significativa, visto que se obtuvo un valor p = 0.00, lo que demuestra 
inferioridad al 0.05. por lo que refiere al coeficiente de determinación de 0,967, siendo 
este positivo muy fuerte, razón suficiente para aceptar la hipótesis alterna que señala 
“La relación es significativa entre la necesidad de logro y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020” y rechazar la hipótesis alterna. 
Hipótesis específicas 2 
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H2: La relación es significativa entre la necesidad de poder y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020. 
 
Tabla 9 
Relación entre la necesidad de poder y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020. 
 Desempeño laboral 
Necesidad de 
poder 
Pearson                           p-valor                              N 
0,982                               0,000                               55 
Fuente: SPSS 25. 
 
Interpretación 
Con respecto a la tabla, la relación entre la necesidad de poder y el desempeño del 
personal administrativo de la UNSM, es significativa por tener una significancia de 
0.00, siendo este menor a p-valor ≤0,05, donde el valor estadístico fue de 0,982 con 
un valor positivo muy fuerte, por lo tanto, se niega la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis que refiere “La relación es significativa entre la necesidad de poder y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020”. 
 
Hipótesis específicas 3 
H3: La relación es significativa entre la necesidad de afiliación y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020. 
 
Tabla 10 
Relación entre la necesidad de afiliación y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020. 
 Desempeño laboral 
Necesidad de 
afiliación 
Pearson                           p-valor                              N 
0,958                               0,000                               55 






Como se puede apreciar, existe asociación entre la necesidad y el desempeño del 
personal administrativo de la UNSM, por tener una significancia menor a p-valor ≤0,05, 
es decir, 0.000, con un coeficiente determinante de Pearson de 0.958, que indica que 
existe relación positiva fuerte entre ambos. En efecto, se acepta la hipótesis alterna 
que establece “La relación es significativa entre la necesidad de afiliación y el 






El trabajo de investigación fue elaborado con la intención de determinar la relación de 
las variables, por tal razón, se tuvo que aplicar dos encuestas que fueron elaboradas 
de acorde a las dimensiones de las variables y validadas por la firma de expertos, todo 
ello con la finalidad de recopilar datos e información necesaria que facilite la ejecución 
del trabajo según los objetivos propuestos, dichos resultados fueron dirigidos al 
personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, constituido por 55 trabajadores, con 
el propósito de conocer la percepción con respecto a la motivación y el desempeño 
laboral de cada uno de los colaboradores de la institución. En cuanto a la variable 
motivación los resultados obtenidos dieron a conocer que el personal se encuentra de 
acuerdo en un 50.9% con respecto a la motivación que sienten en su centro laboral, 
por ello, el 43.6% está bastante de acuerdo con el desempeño laboral en la institución. 
Los resultados se deben a que en la UNSM los trabajadores alcanzan las metas 
planteadas, reciben incentivos oportunamente, y siempre priorizan el trabajo en equipo 
para el desarrollo de acciones, sumado a ello, la universidad brinda capacitaciones a 
cada uno de sus trabajadores para lograr un alto rendimiento en el trabajo. Por otro 
lado, con respecto a la relación entre la motivación y el desempeño, a través del 
estadístico de Pearson se comprobó que existe vínculo entre ambos, por tener una 
significancia de 0.000, siendo esta inferior a 0.05, con un coeficiente determinante de 
0,984, el cual establece una correlación positiva muy fuerte del 97%. Los resultados 
encontrados se asemejan al estudio de Bohórquez, et al. (2020),quienes en su estudio 
concluyeron que existe asociación entre la motivación y el desempeño con una 
significancia inferior a 0.05 y una correlación positiva considerable entre ambos, 
determinando una influencia del 70%. Del mismo modo, guarda semejanza alguna con 
la investigación realizada por Álvarez (2017), quien tras evaluar la motivación de sus 
colaboradores y como esta influye en el desempeño de los mismos concluyó que existe 
relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral por cuanto el valor p 
fue menor a 0.05, es decir, el nivel de significancia bilateral obtenido fue de 0.001, 
además el nivel del coeficiente de correlación Rho de Spearman fue de (0.656), lo cual 




Asimismo, al definir la asociación entre la dimensión necesidad de logro y el 
desempeño laboral, porque los colaboradores se encuentran de acuerdo con la 
necesidad de logro en un 45,5% y un desempeño laboral adecuado en un 43,6%, los 
resultados son a causa de que el personal administrativo programa sus actividades y 
reciben incentivos por el trabajado desarrollado. Con respecto a la relación entre 
ambos, se pudo conocer que existe asociación, debido a que la significancia fue 0.00 
y una correlación positiva alta de 0.967. Dichos resultados guardan relación opuesta 
con el estudio de Huilcapi y Jácome (2017), quienes concluyeron que las necesidades 
de logro en los trabajadores no es la más conveniente porque presentan un nivel bajo 
de rendimiento laboral, demostrando con ello que su mayoría los colaboradores solo 
cumplen con sus funciones por obligación y por el pago de sus remuneraciones más 
no por sentirse motivado o tener la necesidad de tener un nivel de logro alto y óptimo, 
asimismo, la asociación fue significativa por poseer una significancia de 0.000 con un 
coeficiente determinante de 0.725. Por otro lado, si guarda similitud con el trabajo 
elaborado por Chenet, M. et al. (2019), quien aludió que la necesidad de logro es 
relevante dentro de una organización, pues un colaborador que sienta motivado sobre 
la necesidad de lograr resultados óptimos en lo que respecta al cumplimiento de sus 
actividades logrará obtener un nivel alto de desempeño laboral, razón por la cual se 
constata que existe relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral 
con un nivel de significancia de 0.001 y un coeficiente de correlación de Pearson de 
(0.787), lo cual demuestra una correlación positiva considerable. 
 
Seguidamente, al definir el vínculo entre la necesidad de poder y el desempeño, se 
conoció que el personal se encuentra de acuerdo con la necesidad de poder 56,4% y 
el desempeño laboral es adecuado en un 43,6% por cuanto el personal administrativo 
es competente, mantiene la discreción de su trabajo y tienen un vínculo laboral 
amistoso entre compañeros. Con relación a la asociación entre ambos, la significancia 
tuvo un valor de 0.00, con una correlación positiva fuerte de 0.982. Los resultados 
tienen similitud con el trabajo desarrollado por Peña y Villón (2018), quienes en su 
estudio llegaron a concluir que existe relación positiva entre la necesidad de poder y 
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el desempeño laboral, lo cual indica que los colaboradores se sienten más motivados 
cuando sienten necesidad de poder, dado que al querer lograr un ascenso de mayor 
rango el nivel de desempeño laboral de los mismos presentará resultados óptimos, 
asimismo, determinó que existe relación por cuanto se obtuvo una significancia menor 
a 0.05 y una correlación positiva muy fuerte con un coeficiente de correlación de 0.925. 
De igual modo, tiene vínculo con el estudio realizado por de Chenet, et al. (2019), 
quienes concluyeron que existe relación entre la motivación por poder y el desempeño 
laboral, ello por cuanto se constató un nivel de significancia bilateral de 0.001 y un 
coeficiente determinante de 0.787, indicando una correlación positiva considerable, es 
decir, cuando un colaborador sienta mayor motivación y necesidad por obtener un 
puesto con mayor rango el nivel de desempeño laboral del mismo presentará niveles 
óptimos, todo ello con el fin de lograr dicha necesidad. 
 
Por otra parte, al definir el vínculo entre la necesidad de afiliación y el desempeño 
laboral, se conoció en primera instancia que el nivel de motivación en función a la 
necesidad de afiliación fue de 65,5%, en efecto el desempeño laboral es efectivo en 
un 43,6%, debido a que los colaboradores realizan el trabajo de forma activa e 
incentivan el trabajo en equipo para alcanzar los propósitos de la institución. En cuanto 
a la relación entre la necesidad de afiliación y el desempeño laboral, el nivel de 
significancia bilateral arrojó un resultado de 0.000, siendo este menor a 0.05, con un 
coeficiente determinante de 0.958. Dichos resultados tienen asociación con el trabajo 
elaborado por Urbano (2018), quien en su estudio dio a conocer que el clima 
organizacional tuvo un nivel medio del 63%, además el desempeño laboral tuvo una 
tendencia baja del 62%, en lo que respecta al nivel de relación entre la dimensión clima 
organizacional y motivación, se constata que existe una relación significativa por 
cuanto el nivel de significancia bilateral obtenidos fue de (0.000), es decir, menor a 
0.05, asimismo presenta un coeficiente de correlación de (0,704). De otro modo, tiene 
relación con el trabajo desarrollado por Zuta et al. (2018), concluyeron que, la 
motivación en función a la necesidad de afiliación y el desempeño laboral se relacionan 
entre sí, ello por cuanto se constató que cuando un colaborador siente la necesidad 
de ser afiliado de manera permanente a una empresa tiene a presentar niveles alto en 
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lo que respecta al desempeño laboral, asimismo se verificó que existe relación 
significativa entre la dimensión necesidad de afiliación y el desempeño laboral, ello por 
cuanto el nivel de significancia obtenido fue menor a 0.05, es decir, el resultado 
obtenido fue de (0.000), además el coeficiente de correlación obtenido presenta un 
valor de (0,658), lo cual indica una correlación positiva considerable. Por otro lado, los 
resultados obtenidos no guardan semejanza alguna con el estudio realizado por 
Vargas y Chiguay (2017), quienes concluyeron que el nivel de motivación en cuanto a 
la dimensión necesidad de afiliación es bajo en un 57%, ello por cuanto las principales 
razones por la cual los colaboradores cumplen con cada una de sus funciones es 
debido a la remuneración que reciben y por mantener su puesto de trabajo, 
constatándose de esta manera que no tienen interés alguno por mantener un buen 
clima laboral, ni mucho menor por querer trabajar en equipo y mantener una adecuada 
comunicación entre compañeros, generando de este modo que el nivel de desempeño 
laboral sea bajo en un 64%, razón por la cual se constató que existe relación 
significativa entre las mismas, por cuanto el nivel de significancia bilateral obtenido fue 
de (0.002), con un coeficiente de correlación de Rho Spearman cuyo valor fue (0,752), 
indicando una correlación positiva considerable 
Con las evaluaciones realizadas, es importante señalar que los empresarios deben 
adoptar acciones que evalúen el comportamiento y habilidades de sus trabajadores, 
de esa manera establecer métodos de trabaos apropiados para cada trabajador, esto 
con la finalidad que contribuir con las metas que desea alcanzar el empresario. Por 
otro lado, es importante determinar áreas pertinentes que busquen controlar y 
organizar adecuadamente las actividades del personal, bajo políticas y normas que 
direcciones las acciones de los mismos, es esa manera contar con ases que puedan 
sancionar al trabajador y que los mismo busquen respectar dichos criterios que 
servirán reforzamiento y molde para los elementos de la empresa. Asi también es 
necesario que se busque planes de incentivos que busquen desarrollar aspectos 
intangibles en el colaborador como el compromiso que es un factor necesario y menos 





De acuerdo a cada resultado expuesto, se llegó a las siguientes conclusiones: 
 
6.1. Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020, por cuanto el nivel de significancia 
fue de 0.00 con un coeficiente positivo muy fuerte de 0.984. Asimismo, la 
motivación influye en un 97% en el desempeño laboral, de acuerdo al cálculo del 
coeficiente determinante. 
6.2. Al definir la relación entre la necesidad de logro y el desempeño laboral, se conoció 
que existe vínculo entre ambas por tener una significancia menor a 0.05, con un 
coeficiente determinante de Pearson de 0.967 que señala una correlación positiva 
muy fuerte, por ello, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna 
que indica “La relación es significativa entre la necesidad de logro y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020”. 
6.3. Al definir el vínculo entre la necesidad de poder y el desempeño laboral, se pudo 
constatar que existe relación porque la significancia fue de 0.000 con una 
correlación positiva muy fuerte de 0.982, por tanto, se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la que señala “La relación es significativa entre la necesidad de poder y 
el desempeño laboral del personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020”. 
6.4. Al definir la asociación entre la necesidad de afiliación y el desempeño laboral, se 
conoció que existe relación, porque el nivel de significancia fue de 0.00, es decir, 
menor a 0.05, con una correlación positiva muy fuerte de 0.958, donde se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la que indica “La relación es significativa entre la 
necesidad de afiliación y el desempeño laboral del personal administrativo de la 





Conforme a cada conclusión, se recomienda lo siguiente: 
 
7.1. Se sugiere a la Universidad Nacional de San Martín – Tarapoto, evaluar de manera 
constante el grado de motivación de sus colaboradores, si bien es cierto, no deben 
bajar la guardia, asimismo, realizar jornadas de trabajo que mantengan la unión 
entre cada uno de ellos, fomentando el trabajo en equipo, con el propósito de que 
el desempeño laboral sea alto. 
 
7.2. Se recomienda al personal administrativo de la Universidad Nacional de San 
Martín – Tarapoto, mantener y seguir mejorando el trabajo que desempeñan 
dentro de la institución, de manera que puedan enfrentar situaciones difíciles y 
alcanzar las metas establecidas por la Universidad. 
 
7.3. Al personal administrativo de la Universidad Nacional de San Martín se le sugiere 
trabajar de manera ordenada, evitando el trabajo bajo presión y estrés, que podría 
dañar seriamente la salud de cada integrante, asimismo, cuando tengan un nuevo 
integrante en la institución comunicar de la forma de trabajo que vienen realizando 
para no perder el ritmo y desempeño, manteniendo la discreción de toda función 
realizada. 
 
7.4. Se recomienda al personal de la Universidad Nacional de San Martín, participar 
activamente de las actividades realizadas por la institución como un medio de 
socializar y conocerse más entre compañeros de trabajo, esto ayuda a que las 
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Robbins y Judge (2013), señalan 
que, son incentivos para que los 
colaboradores realicen determinadas 
acciones y preserven para llegar a lo 
más alto, es decir, estén dispuestos 
a implementar nuevos métodos de 
aplicación para alcanzar las metas 
marcadas en la organización y 
construir capacidades de formación 
para satisfacer las necesidades de 
los trabajadores desde un contexto 
personal (p.23). 
Para el desarrollo de 
la investigación se 
considera aspectos 
teóricos de acuerdo 






- Reconocimiento y Confianza 
- “Muy en 
desacuerdo” (1) 
- “En desacuerdo” 
(2) 
- “Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo” 
(3) 
- “De acuerdo” (4) 




- Superación y Éxito 
- Influencia y Control 
Necesidad de 
afiliación 
- Trabajo en Equipo 




Arbaiza (2016), señala que es un 
método sobre el cual se clasifica el 
valor que una persona puede 
mantener por sus propias 
características personales, que son 
evaluados por un jefe o un 
encargado en designar dichos 
puestos, todo esto se debe al trabajo 
que realiza una persona, así como 
también le permite demostrar su 
capacidad que puede desarrollar en 
el puesto que se lo otorga (p.30). 
Para la medición de 
la variable 
desempeño laboral 
de la UNSM en 
estudio se hizo uso 
de un cuestionario 
para verificar su 
plan estratégico. 
Iniciativa laboral 
- Iniciativa de crecimiento laboral 
- Iniciativa propia laboral en ausencia del 
jefe 
- Iniciativa en el proceso de atención 
- Iniciativa de comunicación durante el 
desarrollo de los procesos de trabajo 
- Iniciativa en la imagen personal 
- Iniciativa de entrenamiento profesional 
- Totalmente en 
desacuerdo (1) 
- Bastante en 
desacuerdo (2) 
- Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
(3) 
- Bastante de 
acuerdo (4) 
- Totalmente de 
acuerdo (5) 
Trabajo en equipo 
- Fomenta trabajo en equipo 
- Realización de tareas eficientes en 
equipo 




- Cordialidad y amabilidad con los 
compañeros 
- Cooperación con los compañeros 
- Comunicación eficaz con los 
compañeros de trabajo 
- Compartimiento de información útil 
- Facilitación de logro de resultados 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Matriz de consistencia 
Título: “Influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020.” 





¿Cuál es la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal administrativo 




- ¿Cuál es la relación entre la necesidad de 
logro y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la UNSM – Tarapoto, 
2020? 
- ¿Cuál es la relación entre la necesidad de 
poder y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la UNSM – Tarapoto, 
2020? 
- ¿Cuál es la relación entre la necesidad de 
afiliación y el desempeño laboral del 





Determinar la relación entre la motivación y 
el desempeño laboral del personal 





- Definir la relación entre la necesidad de 
logro y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la UNSM – 
Tarapoto, 2020. 
- Definir la relación entre la necesidad de 
poder y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la UNSM – 
Tarapoto, 2020. 
- Definir la relación entre la necesidad de 
afiliación y el desempeño laboral del 




Hi: La relación es significativa entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la 
UNSM – Tarapoto, 2020 
Ho: No existe relación entre la motivación y el desempeño 





H1: La relación es significativa entre la necesidad de logro 
y el desempeño laboral del personal administrativo de 
la UNSM – Tarapoto, 2020. 
H2: La relación es significativa entre la necesidad de 
poder y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020. 
H3: La relación es significativa entre la necesidad de 
afiliación y el desempeño laboral del personal 


























Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 






M: 55 personal administrativos 
O1: Motivación 




Estuvo compuesto por colaboradores de la 
UNSM, 213 nombrados y 140 por medio del 
contrato administrativo de servicios (cas), 




La muestra estuvo compuesta por 55 
colaboradores del personal administrativos 
de la UNSM – Tarapoto, 2020. 
Variables Dimensiones 
Motivación 
Necesidad de logro 





Trabajo en equipo 






Instrumentos de recolección de datos  
 
INFORMACIÓN GENERAL DE LA MUESTRA 
El presente cuestionario tiene como finalidad estudiar las variables: Motivación y 
Desempeño Laboral en la empresa donde labora actualmente, para ello se solicita 
llenar el siguiente instrumento, para la recopilación de la información que será 
analizada de manera confidencial para temas académicos. Se agradece su 
participación. 
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa correcta. 
 







a) Masculino (  )   
b) Femenino (  ) 
a) 18-25 (  )                                            
b) 26-35 (  )                                                   
c) 36-45 (  )                                                  
d) 46-55 (  )                                            
e) 56-60 (  ) 
a) Soltero (  )  
b) Casado(  ) 
a) CAS (  )                                            
b) Nombrado (  )  
a) Superior 
Técnico ( )                 
b) Superior 
Universitario (  )  
a) 1 – 3 (  )  
b) 4 - 6 ( )  
c) 6 – 8  (  )  




VARIABLE – MOTIVACIÓN 
1= “Muy en desacuerdo” (MD) 
2= “En desacuerdo” (ED) 
3= “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” (NAD) 
4= “De acuerdo” (DA) 




D1: Necesidad de logro 1 2 3 4 5 
1. ¿El personal administrativo de la UNSM Intenta mejorar su 
desempeño laboral? 
     
2. ¿Al personal administrativo de la UNSM le gusta trabajar en 
situaciones difíciles y desafiantes? 
     
3. ¿El personal administrativo de la UNSM con frecuencia es 
programado en tareas complejas? 
     
4. ¿El personal administrativo de la UNSM fija y alcanza metas 
realistas dentro de la institución?  
     
5. ¿El personal administrativo de la UNSM siempre es motivado 
a través de incentivos o reconocimientos a fin de desempeñar 
eficientemente su trabajo? 
     
 
 
D2: Necesidad de poder      
6. ¿El personal administrativo es competitivo y desarrolla sus 
actividades eficientemente? 
     
7. ¿Al personal administrativo de la UNSM con frecuencia le 
gusta trabajar en situaciones de estrés y presión? 
     
8. ¿El personal administrativo de la UNSM confronta a las 
personas con quien no está de acuerdo en alguna labor? 
     
9. ¿El personal administrativo le gusta influenciar a la gente para 
conseguir su objetivo? 
     
10. ¿El personal administrativo, siempre está pendiente de lo 
que pasa en su área y mantiene el control sobre los 
acontecimientos o hechos que le rodean? 
     
11. El personal administrativo con frecuencia se encuentra 
hablando con otras personas de la institución sobre temas 
que no forman parte del trabajo? 
     
12. ¿El personal administrativo con frecuencia es social y le 
gusta estar en compañía de otras personas que laboran en 
la organización? 
     
13. ¿El colaborador del área administrativo tiende a construir 
relaciones cercanas con sus compañeros de trabajo? 
     
D3: Necesidad de afiliación      
14. ¿El personal administrativo siempre está activo y con 
frecuencia le gusta pertenecer a los grupos y organizaciones 
para cualquier evento realizado dentro de la institución? 
     
15. ¿El personal administrativo con frecuencia trabaja en grupo?       






VARIABLE –DESEMPEÑO LABORAL 
 
1. Totalmente en desacuerdo 
2. Bastante en desacuerdo 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
4. Bastante de acuerdo 
5. Totalmente de acuerdo 
 
DESEMPEÑO LABORAL Escala 
D1: Iniciativa laboral 1 2 3 4 5 
1. ¿La institución contribuye con su crecimiento económico y 
profesional? 
     
2. ¿Los colaboradores tienen iniciativa laboral en ausencia 
del jefe, es decir mantiene una cualidad de liderazgo{‘ 
     
3. ¿Los colaboradores de la institución, tienen iniciativa en 
brindar atención a todos sus compañeros de diferentes 
áreas?   
     
4. ¿Las áreas de trabajo mantienen una iniciativa en la 
comunicación de los trabajos a ejecutar a fin de prevalecer 
la eficiencia en cada proceso?  
     
5. ¿Los colaboradores mantienen una buena imagen 
personal? 
     
6. ¿La institución brinda capacitación a fin de mantener un 
rendimiento eficiente de sus colaboradores?  
     
D2: Trabajo en equipo      
7. ¿En la institución se trabaja de manera conjunta, es decir 
se fomenta el trabajo en equipo. 
     
8. ¿Los trabajadores toman buenas decisiones frente a los 
problemas que se presenten en la institución de manera 
conjunta?  
     
9. ¿El jefe de área muestra empatía y toma en consideración 
las opiniones de los colaboradores para tomar 
decisiones? 
     
D3: Cooperación con los colaboradores      
10. ¿El personal es cordial y amable con sus compañeros de 
trabajo? 
     
11. ¿El personal, brinda apoyo a sus colegas, ante una 
situación compleja que pueda suscitar dentro del trabajo? 
     
12. ¿Se mantiene la empatía y comunicación entre los 
colaboradores? 
     
13. ¿El personal, comparte la información útil con los 
compañeros para lograr resultados óptimos? 
     
 
 
14. ¿Se comparte un ambiente de armonía entre los 
colaboradores de la institución ante un logro obtenido? 
     
15. ¿Al encontrar una falta grave al personal, la institución 
amonesta o sanciona a dicho colaborador? 
     















































































































Título: “Influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal administrativo de la UNSM – Tarapoto, 2020.” 












Reconocimiento y Confianza 
Ítem 1 -5 
- “Muy en desacuerdo” (1) 
- “En desacuerdo” (2) 
- “Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo” (3) 
- “De acuerdo” (4) 
- “Muy de acuerdo” (5) 
Personal 
administrativo 
de la UNSM de 
Tarapoto 
Cuestionario 










Superación y Éxito Ítem 6-8 
Influencia y Control Ítem 9-10 
Necesidad de 
afiliación 













Iniciativa de crecimiento laboral Ítem 1 
- Totalmente en desacuerdo 
(1) 
- Bastante en desacuerdo 
(2) 
- Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo (3) 
- Bastante de acuerdo (4) 
- Totalmente de acuerdo (5) 
Personal 
administrativo 










Iniciativa propia laboral en ausencia 
del jefe 
Ítem 2 
Iniciativa en el proceso de atención Ítem 3 
Iniciativa de comunicación durante 
el desarrollo de los procesos de 
trabajo 
Ítem 4 
Iniciativa en la imagen personal Ítem 5 





Fomenta trabajo en equipo Ítem 7 
Realización de tareas eficientes en 
equipo 
Ítem 8 






Cordialidad y amabilidad con los 
compañeros 
Ítem 10 
Cooperación con los compañeros Ítem 11 
Comunicación eficaz con los 
compañeros de trabajo 
Ítem 12 
Compartimiento de información útil Ítem 13 
Facilitación de logro de resultados Ítem 14-15 
 
 
Base de datos 
RESULTADOS DE INSTRUMENTO - MOTIVACIÓN 
 P01 P02 P03 P04 P05 P P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 P13 P P14 P15 P 
C01 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 1 2 2 
C02 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 3 2 2 2 2 
C03 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 
C04 1 1 1 3 1 1 3 1 2 2 2 1 3 3 2 3 2 3 
C05 2 1 1 3 1 2 3 1 2 2 3 1 3 3 2 3 2 3 
C06 2 2 2 3 1 2 4 1 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 
C07 2 2 2 3 1 2 4 2 2 3 3 2 3 4 3 3 3 3 
C08 3 2 2 3 2 2 4 2 2 3 4 2 3 4 3 4 3 4 
C09 3 2 2 3 2 2 4 2 2 3 4 2 4 4 3 4 3 4 
C10 3 3 3 4 2 3 4 2 2 4 4 2 4 4 3 4 3 4 
C11 3 3 3 4 2 3 4 2 2 4 4 2 4 4 3 4 3 4 
C12 3 3 3 4 2 3 4 2 2 4 4 2 4 4 3 4 3 4 
C13 3 3 3 4 2 3 4 2 2 4 4 2 4 4 3 4 3 4 
C14 3 3 3 4 2 3 4 2 3 4 4 2 4 4 3 4 3 4 
C15 3 3 3 4 2 3 4 2 3 4 4 2 4 4 3 4 3 4 
C16 3 3 3 4 3 3 4 2 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C17 3 3 4 4 3 3 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C18 3 3 4 4 3 3 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C19 3 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C20 3 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C21 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C22 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C23 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C24 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C25 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C26 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
 
 
C27 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C28 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C29 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C30 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
C31 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
C32 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
C33 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
C34 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
C35 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
C36 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
C37 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
C38 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
C39 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
C40 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
C41 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
C42 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
C43 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
C44 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 
C45 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 
C46 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 
C47 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 
C48 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 
C49 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 
C50 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 
C51 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
C52 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
C53 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
C54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
C55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
 
 
RESULTADOS DE INSTRUMENTO - DESEMPEÑO LABORAL 
 P01 P02 P03 P04 P05 P06 P P07 P08 P09 P P10 P11 P12 P13 P14 P15 P 
C01 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 
C02 1 1 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 
C03 2 2 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 3 4 3 2 3 
C04 2 2 2 2 3 3 2 2 3 1 2 2 2 3 4 3 3 3 
C05 3 3 2 2 4 3 3 2 3 2 2 2 4 3 4 4 3 3 
C06 3 3 2 2 4 3 3 3 3 2 3 4 4 3 4 4 3 4 
C07 3 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 4 4 3 4 4 3 4 
C08 3 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 4 4 3 4 4 3 4 
C09 3 4 3 4 4 3 4 3 4 2 3 4 4 3 4 4 3 4 
C10 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 
C11 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 
C12 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 
C13 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 
C14 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
C15 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
C16 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
C17 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
C18 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
C19 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 
C20 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 
C21 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 3 4 
C22 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 3 4 
C23 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 3 4 
C24 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 3 4 
C25 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 3 4 
C26 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 
C27 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 
 
 
C28 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 
C29 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 
C30 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 
C31 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 
C32 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 
C33 3 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 
C34 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 
C35 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 
C36 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 
C37 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 
C38 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 
C39 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 
C40 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 
C41 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 
C42 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 
C43 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 
C44 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 
C45 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 
C46 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 
C47 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 
C48 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 
C49 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 
C50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
C51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
C52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
C53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
C54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
C55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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